عارضه یابی فرهنگ سازمانی با تکیه بر مدل دنیسون: مطالعه موردی در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت by رحمانی, حجت et al.
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
   ..و ﻫﻤﻜﺎرانﺣﺠﺖ رﺣﻤﺎﻧﻲ   ﻋﺎرﺿﻪ ﻳﺎﺑﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن   
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 :ﻋﺎرﺿﻪ ﻳﺎﺑﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺗﻜﻴﻪ ﺑﺮ ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن
  ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﻮردي در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ
  
  5، روزﺑﻪ ﻫﺰﺑﺮي *4، ﻣﺴﻠﻢ ﺷﺮﻳﻔﻲ3، ﺟﻼل ﺳﻌﻴﺪﭘﻮر2، ﻓﺮخ اﻓﺘﺨﺎر 1ﺣﺠﺖ رﺣﻤﺎﻧﻲ
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اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻼش دارد ﺗﺎ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﭼﺎرﭼﻮب ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ دﻧﻴﺴﻮن،اﺑﻌﺎد و ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ :زﻣﻴﻨﻪ و ﻫﺪف
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ ﻗﺮار داده و از اﻳﻦ رﻫﮕﺬر ﺑﺎ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻧﻘﺎط 
  .و ﺿﻌﻒ،راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻋﻤﻠﻲ ﺟﻬﺖ ﺑﻬﺒﻮد وﺿﻌﻴﺖ اراﺋﻪ دﻫﺪ ﻗﻮت
ﺗﺤﻠﻴﻠـﻲ ﺑـﻮد ﻛـﻪ ﺑـﻪ ﺻـﻮرت ﻣﻴـﺪاﻧﻲ اﺟـﺮا  -ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻛـﺎرﺑﺮدي ﺣﺎﺿـﺮ از ﻧـﻮع ﺗﻮﺻـﻴﻔﻲ  :ﻣﻮاد و روش ﻫﺎ
ﺟﺎﻣﻌﻪ ﭘﮋوﻫﺶ ﺷﺎﻣﻞ ﻛﻠﻴﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺷﺎﻏﻞ در ﺳﺘﺎد ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ ﺑﻮد ﻛﻪ ﺑـﺮ .ﮔﺮدﻳﺪ
ﺑﺮاي ﮔﺮدآوري اﻃﻼﻋـﺎت  .ﻧﻔﺮ اﻧﺘﺨﺎب ﮔﺮدﻳﺪﻧﺪ 011ﻲ ﺳﻴﺴﺘﻤﺎﺗﻴﻚ اﺳﺎس ﻟﻴﺴﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺑﻪ روش ﺗﺼﺎدﻓ
از ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻴﺪﻧﻴﺴﻮﻧﺒﻬﺮه ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ آن ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻛﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن و ﻫﺮ ﻳـﻚ از وﻳﮋﮔـﻲ 
  .ﻪ و ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻫﺎي ﺟﻬﺎﻧﻲ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﮔﺮدﻳﺪﻫﺎ و ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي آن ﻣﻮرد ﺳﻨﺠﺶ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
ﻗﺮارداﺷﺖ و اﻣﺘﻴﺎز ﭼﻬﺎر وﻳﮋﮔﻲ اﺻﻠﻲ ﻧﻴـﺰ در ( 2/8)ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در وﺿﻌﻴﺖ ﻣﺘﻮﺳﻄﻲاﻣﺘﻴﺎز ﻛﻠﻲ  ﻓﺮﻫﻨﮓ :ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﻣﺘﻌﻠـﻖ ﺑـﻪ ارزﺷـﻬﺎي (3/1)در ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي دوازده ﮔﺎﻧـﻪ ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴـﺎز .در ﻧﻮﺳﺎن ﺑﻮد 2/9 - 2/6ﻓﺎﺻﻠﻪ 
ﺑﻮد ﻛﻪ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﻧﻘـﺎط ﻗﺎﺑـﻞ ( 2/4)ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري  و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﻫﺎ( 2/2)ﺑﻨﻴﺎدﻳﻦ و ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ 
  .ﻮد در ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪﺑﻬﺒ
اﻣﺘﻴﺎزات ﻓﺎﺻﻠﻪ ﻗﺎﺑﻞ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻫﺎي ﺟﻬﺎﻧﻲ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﺪاﻣﺎ در ﻣﻘﺎﻳﺴـﻪ ﺑـﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت  :ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي
ﺿﻌﻒ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در دو ﺷﺎﺧﺺ ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ . داﺧﻠﻲ ﺗﻔﺎوت ﭼﻨﺪاﻧﻲ ﻧﺪارد
  .ﺗﻐﻴﻴﺮات ﻣﺤﻴﻄﻲ ، ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻣﻄﻠﻮب ﺳﺎزﻣﺎن را ﺗﺤﺖ ﺗﺎﺛﻴﺮ ﻗﺮار دﻫﺪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﺗﻄﺎﺑﻖ اﻳﻦ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎ





































  . .94، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ3139ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن،  2ﻫﻢ، ﺷﻤﺎره ﺳﺎل ﺳﻴﺰد  ارﮔﺎن رﺳﻤﻲ اﻧﺠﻤﻦ ﻋﻠﻤﻲ اداره اﻣﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎي اﻳﺮان   
 ri.ca.SMUT.www :secneicS lacideM fO ytisrevinU narheT yB dehsilbuP
 65
  :ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻣﻴﻼدي ، ﺑﻪ ﺻﻮرت ﮔﺴﺘﺮده   0891ﭘﻴﺶ از آﻧﻜﻪ از اواﻳﻞ دﻫﻪ 
دﻧﻴﺴـﻮن )ﭘﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺑﻪ ﺣـﻮزه ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺎز ﺷـﻮد 
ﺗﻐﻴﻴـﺮ "ﺑﺎ ﻛﺘـﺎب  ﻣﻴﻼدي 1591در ﺳﺎل  1، اﻟﻴﻮت ژاك( 6991
ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﻳـﻚ  -اﻫﻤﻴـﺖ ﻓﺮﻫﻨـﮓ را  "2ﻫﻨﮓ ﻳـﻚ ﺷـﺮﻛﺖ ﻓﺮ
در ﺗﻮﺿـﻴﺢ دﻻﻳـﻞ ﺷﻜﺴـﺖ  -ﺳـﺎﺧﺘﺎر اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ ﻏﻴـﺮ رﺳـﻤﻲ
ﺳﻴﺎﺳـﺘﻬﺎي رﺳـﻤﻲ ﺷـﺮﻛﺖ ﺑـﺮاي اﻳﺠـﺎد ﺗﻌـﺎﻣﻼت ﺳـﺎزﻧﺪه ﺑـﺎ 
ﻧﻴـﺰ  9791ﺑﻌـﺪاز آن و درﺳـﺎل (. 1)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻤﺎﻳﺎن ﻛـﺮده ﺑـﻮد 
ﻳﻚ ﺑﺎﻓﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻛﻪ ﺑﺎﻋﺚ "ﻓﺮﻫﻨﮓ را ﺑﻪ ﻋﻨﻮان  3اﻧﺪرو ﭘﺘﻴﮕﺮو
ﻣﺎﻧﻲ وارد ﺑـﻪ ادﺑﻴـﺎت ﺳـﺎز  "اﻳﺠﺎد ﻳﻚ ﺣﺲ ﻣﺸﺘﺮك ﻣﻲ ﮔـﺮدد 
  (.6)ﻛﺮد 
ﻋﻠﻴﺮﻏﻢ ﺗﻨﻮع و ﺗﻔﺎوت ﻫـﺎي ﻣﻮﺟـﻮد ﻣﻴـﺎن اﻳـﻦ روﻳﻜﺮدﻫـﺎي 
ﻣﺨﺘﻠﻒ ،ﻣﻲ ﺗﻮان ﮔﻔﺖ در ﻫﻤﻪ آﻧﻬﺎ  ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان 
ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ اي از ﺑﺎورﻫﺎ،ارزﺷﻬﺎ و ﻣﻔﺮوﺿـﺎت ﺟﻤﻌـﻲ اﻋﻀـﺎي ﻳـﻚ 
ﺳﺎزﻣﺎن ﻛﻪ ﺑﻪ آﻧﻬﺎ اﺟﺎزه ﻣﻲ دﻫﺪ ﺗﺎ ﺑـﻪ ﻳـﻚ درك ﻣﺸـﺘﺮك از 
ﺖ ﻳﺎﺑﻨﺪ، در ﻧﻄﺮ ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﺷـﺪه ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ و راه ﺣﻠﻬﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دﺳ
اﻣﺎ آﻧﭽﻪ در اﻳﻦ ﻣﻴﺎن از آن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﺗﻐﻴﻴﺮ ﭘﺎراداﻳﻢ ﻳﺎد ( 3)اﺳﺖ
ﻣﻲ ﺷﻮد ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻧﮕﺎه ﺑﻪ  ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ از ﺷﻨﺎﺧﺖ آن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان 
ﻳﻚ ﻣﻘﻮﻟﻪ ذﻫﻨﻲ ﺑﻪ ﺳﻤﺖ ﻳﻚ ﻋﺎﻣﻞ  ﻛﺎرﻛﺮدي و ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻛﻨﻨﺪه 
در ﺟﺮﻳﺎن زﻧﺪﮔﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﻪ دﻧﺒﺎل ان ﻣﻮﺿـﻮع اﻧـﺪازه 
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان اﺑﺰاري ﺑﺮاي  ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﻛـﺮدن  ﮔﻴﺮي
  (. 4)آن ﭘﺎ ﺑﻪ ﻋﺮﺻﻪ ﻣﻲ ﮔﺬارد، 
در ﺳﺎﻟﻬﺎي اﺧﻴﺮ ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ از ﺟﻤﻠﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﻫـﺎي 
ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ ﺑﺎ ﺗﺤﻮﻻت ﻣﺤﻴﻄﻲ ﺑﺴﻴﺎري ﻣﻮاﺟﻪ ﺷﺪه اﻧﺪ ﺷﺮط ﺑﻘﺎي 
ﺳﺎزﻣﺎن  ﻫﺎ ﺗﻮان ﻫﻤﮕﺎﻣﻲ و ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﻴﺸـﺘﺮ ﺑـﺎ اﻳـﻦ ﺗﺤـﻮﻻت 
ﺑـﺮ (.5)ﮔﺴﺘﺮده ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻃﻠﺐ ﻣﻲ ﻛﻨﺪاﺳﺖ ﻛﻪ ﺧﻮد ﺗﻐﻴﻴﺮات 
ﻫﻤﻴﻦ اﺳﺎس  ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ ﺑﻪ ﺧﻮﺑﻲ ﺿﺮورت اﺟﺮاي ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ ﻫـﺎي 
ﺗﺤﻮل و ﻛﺎرﺑﺮد ﻣﺪل ﻫﺎي ﺗﻌﺎﻟﻲ را درك ﻛـﺮده و ﺑـﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از 
اﺑﺰارﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻪ دﻧﺒﺎل ﺗﻐﻴﻴﺮ در ﻧﺤـﻮه ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﻲ ﺧـﻮد ﺑـﻪ 
از آﻧﺠﺎ ﻛﻪ ﺑﻴﺸـﺘﺮ اﻳـﻦ ﺗﻐﻴﻴـﺮات . ﺗﻘﺎﺿﺎﻫﺎي ﻣﺤﻴﻄﻲ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻧﻲ ﺑﻪ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ واﺑﺴﺘﻪ اﺳﺖ ،ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻳﻜـﻲ ﺳﺎزﻣﺎ
از ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻬﻢ و ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار در اﺟﺮاي ﻣﻮﻓﻖ اﻳﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫـﺎ اﺳـﺖ 
ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت . ﻛﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﻪ درﺳﺘﻲ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ، درك و ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺷـﻮد 
ﭘﻴﺘﺮز و واﺗﺮﻣﻦ ﻧﺸﺎن داده ﻛﻪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎي ﻣﺘﻌـﺎﻟﻲ و ﺑﺮﺗـﺮ داراي 
ﻣﺜﺒﺖ ﺗﻌﻬـﺪ اﻓـﺮاد ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ ﻗﻮي و ﻣﺜﺒﺖ اﻧﺪزﻳﺮا ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻗﻮي و 
ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن را اﻓﺰاﻳﺶ داده و ﺑﻪ ﻫﻤﺴﻮﻳﻴﻲ اﻫﺪاف ﻓﺮد و ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﻛﻤﻚ ﻣـﻲ ﻛﻨﻨـﺪ و اﻳـﻦ ﺧـﻮد اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ ﺳـﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺒـﻮد ﻣـﻲ 
  (6)ﺑﺨﺸﺪ
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ﻳﻜﻲ از ﺟﺪﻳﺪﺗﺮﻳﻦ و در ﻋـﻴﻦ ﺣـﺎل راﻳـﺞ ﺗـﺮﻳﻦ ﻣـﺪل ﻫـﺎي 
ﻣﻮﺟﻮد ﺑﺮاي ﺷـﻨﺎﺧﺖ ، اﻧـﺪازه ﮔﻴـﺮي و ﻋﺎرﺿـﻪ ﻳـﺎﺑﻲ ﻓﺮﻫﻨـﮓ 
ﺑﻬﺒـﻮد آن در ﺳـﻄﺢ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ زﻣﻴﻨـﻪ ﺳـﺎزي ﺑـﺮاي 
ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن اﺳﺖ ﻛﻪ در ﺳﺎﻟﻬﺎي اﺧﻴﺮ در ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي 
اﻳﺮاﻧﻲ و از ﺟﻤﻠﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ و درﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده 
ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن ﺗﻔﺎوت ﻫﺎي روﺷﻨﻲ ﺑﺎ ﺳـﺎﻳﺮ (. 7)ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ 
دﻧﻴﺴﻮن ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑـﻪ رﻓﺘﺎرﻫـﺎ .اﺑﺰارﻫﺎ و ﻣﺪل ﻫﺎي ﻗﺒﻞ از ﺧﻮد دارد
ر ﻣﺤﻴﻂ ﻫﺎي ﻛﺎري و ﺑـﺎ زﺑـﺎن ﻛـﺎري ﻃﺮاﺣـﻲ ﺗﻮﺟﻪ داﺷﺘﻪ و د
ﺷﺪه اﺳﺖ  و ﺑﺮاﻳﻦ اﺳﺎس از آن ﺑﺮاي ﻋﺎرﺿـﻪ ﻳـﺎﺑﻲ در ﻓﺮﻫﻨـﮓ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺘﻔﺎده ﻣﻲ ﺷﻮد،ﺣﺎل آﻧﻜﻪ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺪﻟﻬﺎ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﻪ ﺟﻨﺒﻪ 
ﻫﺎي رواﻧﺸﺎﺧﺘﻲ ﺗﻮﺟﻪ داﺷﺘﻪ و اﻏﻠـﺐ ﺑـﺎ زﺑـﺎن آﻛﺎدﻣﻴـﻚ و در 
ﻣﺤﻴﻂ ﻫﺎي داﻧﺸﮕﺎﻫﻲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺷﺪه اﻧـﺪ و ﺑـﻪ ﻫﻤـﻴﻦ دﻟﻴـﻞ ﻧﻴـﺰ 
آﻧﻬﺎ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻋﻤﻠﻴـﺎت ﻣـﺒﻬﻢ اﺳـﺖ و ﺑﻴﺸـﺘﺮ ﺑـﻪ ﺗﻮﺻـﻴﻒ  راﺑﻄﻪ
ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪي  اﻳـﻦ (  8)ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻣـﻲ ﭘﺮدازﻧـﺪ 
ﻣﺪل در ﻛﻤﻲ ﻛﺮدن ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻛﺒﻔﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻄﺎﺑﻘـﺖ 
آن ﺑﺎ ارزش ﻫﺎي رﻗﺎﺑﺘﻲ  ﺑﺎﻋﺚ ﺷﺪه اﺳﺖ ﺗﺎ در ﺑﻴﺸﺘﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت 
از اﻳﻦ ﻣـﺪل ﺟﻬـﺖ ﺗﺒﻴـﻴﻦ ﻧﻘـﺶ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎن در ﺑﻬﺒـﻮد 
  ( 3)ﻫﺎي ﻋﻤﻠﻜﺮدي ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮددﺷﺎﺧﺺ 
از آﻧﺠﺎﻳﻲ ﻛﻪ اﻫﻤﻴﺖ ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ در ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ اﺳـﺎس 
اﻳﻦ ﻣﺪل و اﺛﺮات ﺑﻬﺒﻮد آن ﺑـﺮ روي ﺷـﺎﺧﺺ ﻫـﺎي ﻋﻤﻠﻜـﺮدي، 
ﻣﻮرد ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ و ﺗﺎﻳﻴﺪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ ، اﻣﺮوزه ﺑﺴـﻴﺎري از ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻬﺎ 
ﺑﺮاي ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻧﻘﺎط ﺿﻌﻒ و ﻗﻮت ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺧﻮد و ﺗﻮﺳﻌﻪ 
اﻧﺘﻈﺎر ﻣﻲ رود در ﺳﺎزﻣﺎن ﻫـﺎي . ﻳﻦ ﻣﺪل روي آورده اﻧﺪآن ﺑﻪ ا
ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ  ﻧﻴﺰ،ﻛﻪ ﺑﺎ ﺗﻐﻴﻴﺮات ﻣـﺪاوم ﻣﺤﻴﻄـﻲ روﺑـﺮو ﺑـﻮده و ﺑـﺎ 
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺤﻮرﻳﺖ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ در اﻳـﻦ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻬﺎ ،ﻫـﻢ ﺳـﻮﻳﻲ 
اﻫﺪاف ﻓﺮدي و ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻫﻤﻴـﺖ ﺑﻴﺸـﺘﺮي دارد ،اﻳـﻦ اﺑـﺰار در 
ﺑـﺎ . ﺷـﺪ ﺟﻬﺖ ﺧﻠﻖ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ ﻗﺎﺑﻞ اﺳﺘﻔﺎده ﺑﺎ
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣـﻮارد ﻓـﻮق، در ﭘـﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿـﺮ ﺑـﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻓﺮﻫﻨـﮓ 
و ﺗﻌﻴـﻴﻦ  ﻲ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣـﺎن ﺻـﻨﻌﺖ ﻧﻔـﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧ
ﻣـﻲ ﺑﺮ اﺳـﺎس ﻣـﺪل دﻧﻴﺴـﻮن ﭘﺮداﺧﺘـﻪ ﻧﻘﺎط ﻗﻮت و ﺿﻌﻒ آن 
  .ﺷﻮد
  
    :ﻣﻮاد و روش ﻛﺎر
 4ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ در ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ اﺳـﺎس ﻣـﺪل دﻧﻴﺴـﻮن 
دﻧﻴﺴﻮن در ﻣﺪل ﺧﻮد ﻓﺮﻫﻨﮓ را ﺷﺎﻣﻞ ﭼﻬﺎر وﻳﮋﮔـﻲ : )SCOD(
ﻣﻲ داﻧﺪ ﻛﻪ ﻫﺮ ﻳﻚ از اﻳﻦ ﭼﻬﺎر وﻳﮋﮔﻲ ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ ﺳـﻪ ﺷـﺎﺧﺺ 
  . ﻣﻮرد ﺳﻨﺠﺶ ﻗﺮار ﻣﻲ ﮔﻴﺮد
ﻓﺮﻫﻨﮓ در ﮔﻴﺮي و ﻣﺸﺎرﻛﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن  : 5درﮔﻴﺮ ﺷﺪن در ﻛﺎر
در ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﻋـﺚ اﻳﺠـﺎد ﺣـﺲ ﻣﺴـﺌﻮﻟﻴﺖ 
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اﻳـﻦ .ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣـﻲ ﮔـﺮدد ،ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ اﺳﺘﻘﻼل در 
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي،ﺗﻴﻢ ﮔﺮاﻳﻲ و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ : وﻳﮋﮔﻲ ﺑﺎ ﺳﻪ ﺷﺎﺧﺺ
  .ﻫﺎ اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي ﻣﻲ ﺷﻮد
ارزش ﻫﺎ و ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﻣﺒﻨﺎي ﻳﻚ ﻓﺮﻫﻨﮓ : 1ﻳﻜﭙﺎرﭼﮕﻲ
ﻗﻮي را ﺗﺸﻜﻴﻞ داده و ﺑﺎﻋﺚ اﻳﺠﺎد اﺗﻔﺎق ﻧﻄﺮ ﺣﺘﻲ ﺑﺮ ﺳﺮ ﻣﺴﺎﺋﻞ 
، ارزﺷﻬﺎي ﺑﻨﻴـﺎدﻳﻦ : اﻳﻦ وﻳﮋﮔﻲ ﺑﺎ ﺳﻪ ﺷﺎﺧﺺ.ﺣﺴﺎس ﻣﻲ ﮔﺮدد
  .ﺗﻮاﻓﻖ و ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ و اﻧﺴﺠﺎم اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي ﻣﻲ ﺷﻮد
ﻋﺒـﺎرت اﺳـﺖ از ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ اﻟﺰاﻣـﺎت ﻣﺤﻴﻄـﻲ و : 2ﺳـﺎزﮔﺎري
اﻳـﻦ وﻳﮋﮔـﻲ ﺑـﺎ . ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﻲ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮات ﺗﻘﺎﺿﺎي ﻣﺤﻴﻂ
اﻳﺠﺎد ﺗﻐﻴﻴﺮ،ﻣﺸﺘﺮي ﻣـﺪاري و ﻳـﺎدﮔﻴﺮي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ : ﺳﻪ ﺷﺎﺧﺺ
  .اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي ﻣﻲ ﺷﻮد
ت ﺑـﺮاي ﺗﻌﺮﻳﻒ و ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺟﻬـﺖ ﻫـﺎي ﺑﻠﻨـﺪ ﻣـﺪ : 3ﻣﺎﻣﻮرﻳﺖ
ﺟﻬــﺖ : اﻳــﻦ وﻳﮋﮔــﻲ ﺑــﺎ ﺳــﻪ ﺷــﺎﺧﺺ. ﺳــﺎزﻣﺎن اﺳــﺖ 
 .اﺳﺘﺮاﺗﮋﻳﻚ،اﻫﺪاف و ﻣﻘﺎﺻﺪ و ﭼﺸﻢ اﻧﺪاز اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي ﻣﻲ ﺷﻮد
اﻳـﻦ : 5ﺧـﺎرﺟﻲ  -و ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠﻲ 4ﻣﻨﻌﻄﻒ -ﻃﻴﻒ ﻫﺎي ﺛﺎﺑﺖ
ﻣﺪل داراي دو ﻣﺤﻮر ﻋﻤﻮدي و اﻓﻘﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﺪل را ﺑـﻪ ﭼﻬـﺎر 
ه ﻣﺤﻮر ﻋﻤﻮدي در ﺑﺮ ﮔﻴﺮﻧـﺪ . ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻛﺮده اﻧﺪ(رﺑﻊ داﻳﺮه)ﻗﺴﻤﺖ
اﻳـﻦ ﻣﺤـﻮر از ﻳـﻚ . ﻣﻴﺰان و ﻧﻮع ﺗﻤﺮﻛﺰ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳـﺖ 
ﻃﺮف ﺑﻪ ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠﻲ و از ﻃﺮف دﻳﮕﺮ ﺑﻪ ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺧﺎرﺟﻲ ﻣﻨﺘﻬﻲ 
ﻣﺤﻮر اﻓﻘﻲ ﻧﻴﺰ ﺑﻪ ﻣﻴﺰان اﻧﻌﻄـﺎف ﺳـﺎزﻣﺎن اﺷـﺎره دارد . ﻣﻲ ﺷﻮد
ﻛﻪ از ﻳﻚ ﻃﺮف ﺑﻪ ﻓﺮﻫﻨﮓ اﻳﺴـﺘﺎ و ازﻃـﺮف دﻳﮕـﺮ ﺑـﻪ ﻓﺮﻫﻨـﮓ 
ﺑﺮرﺳـﻲ ﺑـﻪ ﻣﻨﻈـﻮر  ﭘﻴﻤـﺎﻳﺶ در اﻳـﻦ .ﻣﻨﻌﻄﻒ ﻣﻨﺘﻬﻲ ﻣﻲ ﺷﻮد
ﻓﺮﻫﻨ ــﮓ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ))ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺰار ﻓﺮﻫﻨ ــﮓ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ از اﺑ  ــ
اﻳﻦ اﺑﺰار درﺑﺮﮔﻴﺮﻧﺪه ﭼﻬـﺎر وﻳﮋﮔـﻲ .ﻣﻲ ﺷﻮداﺳﺘﻔﺎده (( دﻧﻴﺴﻮن
اﻳﻦ ﭼﻬﺎروﻳﮋﮔﻲ درﻗﺎﻟﺐ ﻋﺒﺎرﺗﻬـﺎﻳﻲ .ﻠﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖاﺻ
دوازده ﻛﻪ ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ ازﻣﺠﻤﻮﻋﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎي ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﻴﺎن ﻣﻲ ﺷﻮﻧﺪ
. ﺪﻧﮔﻴـﺮي ﻣـﻲ ﺷـﻮ ﺷﺎﺧﺺ ﻛﻪ ﻣﺪل را ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻣﻲ دﻫﻨﺪ،اﻧﺪازه 
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ، ﺗـﻴﻢ ﮔﺮاﻳـﻲ )دوازده ﺷـﺎﺧﺺ ﻋﺒﺎرﺗﻨـﺪ از  اﻳـﻦ
،ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴـﺖ ﻫـﺎ ، ارزﺷـﻬﺎي ﺑﻨﻴـﺎدﻳﻦ ، ﺗﻮاﻓـﻖ ، ﻫﻤـﺎﻫﻨﮕﻲ 
واﻧﺴﺠﺎم ، اﻳﺠﺎدﺗﻐﻴﻴﺮ ، ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ، ﻧﻴﺖ 
ﻣـﻲ ﺑﺎﺷـﻨﺪ ، ( وﺟﻬﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﻳﻚ ، اﻫﺪاف و ﻣﻘﺎﺻﺪ وﭼﺸﻢ اﻧﺪاز
ﺑـﻪ ﺳﻮال ﻣﻄـﺮح  ﺷـﺪه ﻛـﻪ  06درﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﺳﻮال ﻣـﻮرد ﺑﺮرﺳـﻲ ﻗـﺮار  5ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻫﺮﻳﻚ از ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎ ﺗﻮﺳﻂ 
 ﮔﺰﻳﻨـﻪ اي اﺳـﺖ  5 ﻣﻘﻴـﺎس اﻳـﻦ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻟﻴﻜـﺮت .ﻣﻲ ﮔﻴﺮد
  : وﮔﺰﻳﻨﻪ ﻫﺎي ﻫﺮ ﺳﻮال ﺷﺎﻣﻞ ﻋﺒﺎرت 
ﺑـﺪون )ﻧﻪ ﻣﻮاﻓﻖ وﻧﻪ ﻣﺨﺎﻟﻒ  -3ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ   -2ﻛﺎﻣﻼ ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ -1
ﺎز دﻫﻲ ﻧﻴﺰ ﻧﺤﻮه اﻣﻴﺘﻴ.ﻛﺎﻣﻼ ﻣﻮاﻓﻘﻢ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ -5ﻣﻮاﻓﻘﻢ  -4(ﻧﻈﺮ






ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ ﺗﺎ اﻣﺘﻴﺎز  "ﺑﺮاي ﻋﺒﺎرت ﻛﺎﻣﻼ( ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴﺎز)1از اﻣﺘﻴﺎز 
  .ﻣﻮاﻓﻘﻢ ﺗﻮزﻳﻊ ﻣﻲ ﮔﺮدد "ﺑﺮاي ﻋﺒﺎرت ﻛﺎﻣﻼ( ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴﺎز) 5
ﺣﻴﺚ ﻫﺪف و از  و ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﺣﺎﺿﺮ ﻳﻚ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ
ﻛـﻪ  در آن ﺑـﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در  ﻛـﺎرﺑﺮدي اﺳـﺖ
ﺮ اﺳﺎس ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن و ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ ﺑ
ﺟﺎﻳﮕﺎه ﻓﺮﻫﻨﮓ اﻳﻦ ﺳﺎزﻣﺎن در ﺑﻴﻦ ﺳﺎﻳﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎ در ﺑﺨﺸـﻬﺎي 
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺟﻬﺎن، ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻧﻘﺎط ﻗﻮت و ﺿﻌﻒ ﻓﺮﻫﻨﮓ اﻳﻦ ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ  .و اراﺋﻪ راﻫﻜﺎر ﺟﻬﺖ ﺑﻬﺒﻮد آن ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺧﻮاﻫﺪ ﺷﺪ
را  ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ اﻫﺪاف اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ، ﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣﺎري ﻣﻮرد ﻧﻈﺮ در اﻳـﻦ 
 ، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن و ﻣﺪﻳﺮان  ﺷﺎﻏﻞ در ﺳﺘﺎد ﺳـﺎزﻣﺎن ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺑـﺮ ﻛـﻪ ( ﻧﻔـﺮ  022)دادهﺗﺸﻜﻴﻞ   ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ
ﻧﻔـﺮ ﺑـﻪ روش  011،ﻧﻤﻮﻧـﻪ اي ﺑـﻪ ﺣﺠـﻢ اﺳﺎﺳﻔﺮﻣﻮل ﻛـﻮﻛﺮان 
و ﺑﺮ اﺳﺎس ﻟﻴﺴﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﻧﺘﺨـﺎب ﮔﺮدﻳـﺪه و ﺑـﺎ ﺳﻴﺴﺘﻤﺎﺗﻴﻚ 
ﻣﺮاﺟﻌﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺑﻪ دﻓﺘـﺮ ﻛـﺎر ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﺎن، ﭘﺎﺳـﺨﻬﺎ 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ اﻓﺮاد ﻣﺨﺘﻠـﻒ از ﮔﺮوﻫﻬـﺎي . ﮔﺮدﻳﺪﺟﻤﻊ آوري 
ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ در اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﻀﻮر داﺷﺘﻪ اﻧﺪ اﺑﻨـﺪا 
ﻧﺴﺒﺖ  ﺑﻪ اﺧﺬ ﻣﺠﻮزﻫﺎي ﻻزم اﻗﺪام و ﺳـﭙﺲ ﺑـﺮ ﺣﺴـﺐ ﻣـﻮرد 
ﺗﻜﻤﻴﻞ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ  ﺑـﺎ ﻓـﺮد ﺻـﻮرت ﮔﺮﻓﺘـﻪ 
  .اﺳﺖ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻫـﺪف اﻳـﻦ ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﺑـﺮاي ﮔـﺮدآوري اﻃﻼﻋـﺎت از 
ﺑﻬـﺮه ﮔﺮﻓﺘـﻪ ( 7002، SCOD )ﻴﻤﺎﻳﺶ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻴﺪﻧﻴﺴﻮنﭘ
ﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ آن ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻛﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن و ﻫﺮ ﻳﻚ از وﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎ 
در اﻳـﻦ ﺗﺤﻘﻴـﻖ . و ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي آن ﻣﻮرد ﺳﻨﺠﺶ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓـﺖ 
ﺑﺮاي ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ، ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪي و ﺣﺼﻮل ﻧﺘﺎﻳﺞ از داده ﻫـﺎ ي 
ﻓﺘـﻪ ﺷـﺪ ﺟﻤﻊ آوري ﺷﺪه، از آﻣﺎر ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ و اﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻲ ﺑﻬﺮه ﮔﺮ
اﻧﺠـﺎم ﻣـﻲ  lecxE و sspSﻛﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺮم اﻓﺰارﻫـﺎي آﻣـﺎري 
ﮔﻴﺮد؛ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ داده ﻫﺎ از آﻣﺎره ﻫـﺎﻳﻲ 
ﻓﺮاواﻧﻲ، ﻓﺮاواﻧﻲ ﻧﺴـﺒﻲ، ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ، اﻧﺤـﺮاف اﺳـﺘﺎﻧﺪارد، : ﻫﻤﭽﻮن
و ﺟﻬـﺖ ﺗﺠﺰﻳـﻪ و ﺗﺤﻠﻴـﻞ ... ﺟﺪاول، ﻧﻤﻮدارﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ و ﻏﻴﺮه
ﻛﻠﻤـﻮﮔﺮوف : وﺷـﻬﺎي آﻣ ـﺎري ﭼـﻮناﺳـﺘﺒﺎﻃﻲ ﻳﺎﻓﺘ ـﻪ ﻫ ـﺎ، از ر
، ﺿـﺮﻳﺐ (ﺟﻬﺖ آزﻣﻮن ﻧﺮﻣﺎل ﺑـﻮدن ﺗﻮزﻳـﻊ داده ﻫـﺎ )اﺳﻤﻴﺮﻧﻒ 
ﺑﻬـﺮه ﮔﺮﻓﺘـﻪ  و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻣﺎﺗﺮﻳﺲ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن 
ﺟﻬﺖ آزﻣﻮن ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻧﻴـﺰ از روش اﻣـﺎري آﻟﻔـﺎي  .ﺷﺪ
ﻛﺮوﻧﺒﺎخ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﻃـﻲ آن ﻣﻴـﺰان ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ ﻛﻠـﻲ 
  .ﺖ آﻣﺪﺑﻪ دﺳ(  =α 38.0)ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ   
در ﺑﺨﺸﻲ از اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، ﺑﺮاي روﺷﻦ ﺷـﺪن وﺿـﻌﻴﺖ ﻧﺴـﺒﻲ 
ﺳﺎزﻣﺎن ،ﺗﺎﻳﺞ ﺑﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﻛﻠﻲ ﺣﺎﺻﻞ از ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت دﻧﻴﺴـﻮن و 
ﺳـﺎزﻣﺎن از ﻛﺸـﻮرﻫﺎي  061ﻛﻪ ﺑـﺎ ﻣﺸـﺎرﻛﺖ ( 7002)ﻫﻤﻜﺎران
ﻧﻔـﺮ اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪه و در  47453ﻣﺨﺘﻠﻒ و ﺑﺎ ﺗﻌـﺪاد ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﺎن 
ﻪ اﺳﺖ ﻣـﻮرد ﺑﺮﺧﻲ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت داﺧﻠﻲ ﻧﻴﺰ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
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  : ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﻣﻴﺰان ﺷـﺎﺧﺺ ﻫـﺎي دوازدﻫﮕﺎﻧـﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫـﺎ ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ دﻫـﺪ 
در ( 2ﺟﺪول ﺷـﻤﺎره )ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
( ارزﺷﻬﺎي ﺑﻨﻴـﺎدﻳﻦ )3/11ﺗﺎ( ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري) 2/72داﻣﻨﻪ اي از 
اﻳﻦ ﻣﻴﺰان ﻫﺎ در ﻣﻘﺎﻳﺴـﻪ ﺑـﺎ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻫـﺎي .ﻗﺮار دارد 
ر ﭘﺎﻳﮕﺎه اﻃﻼﻋﺎﺗﻲ دﻧﻴﺴﻮن ﺑﻪ ﻣﻴﺰان ﻗﺎﺑﻞ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﻛﻤﺘﺮ ﻣﻮﺟﻮد د
اﺳﺖ اﻣﺎ در ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺑﺎ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن داﺧﻠﻲ ﻛﻪ ﭘﻴﺶ از اﻳـﻦ و ﺑـﺎ 
ﻫﻤﻴﻦ ﻣﺪل ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓﺘـﻪ اﺳـﺖ ﺷـﺮاﻳﻂ ﺑﻬﺘـﺮي را 
  (1ﺟﺪول ﺷﻤﺎره )ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﺪ
  
  ن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ ودرﻣﺎﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺮرﺳﻲ ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ :1ﺟﺪول 
ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي 
  ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن 
  ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ
  ﺳﺎزﻣﺎن داﺧﻠﻲ
  ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﻣﻮﺟﻮد 
  در ﭘﺎﻳﮕﺎه اﻃﻼﻋﺎﺗﻲ دﻧﻴﺴﻮن
  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
  0/17  3/13  0/65  2/37  0/14  2/69  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي
  0/77  3/04  0/56  2/43  0/37  2/38  ﺗﻴﻢ ﮔﺮاﻳﻲ
  0/96  3/14  0/16  2/92  0/14  2/94  ﻫﺎ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ
  0/66  3/05  0/36  2/36  0/44  3/11  ﻫﺎي ﺑﻨﻴﺎدﻳﻦ ارزش
  0/66  3/22  0/46  2/45  0/94  2/29  ﺗﻮاﻓﻖ
  0/37  3/30  0/36  2/54  0/35  2/77  ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ
  0/96  3/01  0/95  2/15  0/83  2/28  اﻳﺠﺎد ﺗﻐﻴﻴﺮ
  0/96  3/73  0/95  2/75  0/32  2/72  ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري
  0/17  3/31  0/16  2/6  0/93  2/18  ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  0/28  3/14  0/96  2/34  0/85  2/87  ﺟﻬﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﻳﻚ
  0/96  3/44  0/66  2/44  0/85  2/68  اﻫﺪاف و ﻣﻘﺎﺻﺪ
  0/37  3/20  0/37  2/15  0/65  2/07  ﭼﺸﻢ اﻧﺪاز
  
در ﻣﺤـﻮر اﻓﻘـﻲ  ﺑﺮرﺳﻲ اﺑﻌﺎد ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻮﺟﻪ ﻣـﻲ ﺷـﻮﻳﻢ  در
ﺑﺎ آﻧﻜﻪ ﺳﺎزﻣﺎن از ﻧﻈﺮ ﻣﺤﻴﻄﻲ در ﺷـﺮاﻳﻂ ﻣﻨﻌﻄﻒ -ﻳﺎﻣﺤﻮر ﺛﺎﺑﺖ
ﻣﺘﻼﻃﻤﻲ اﺳﺖ اﻣـﺎ ﻫﻤﭽﻨـﺎن ﺑـﺮ ﻣﺴـﺎﺋﻞ داﺧﻠـﻲ ﺧـﻮد ﺗﺎﻛﻴـﺪ 
ﺑﻴﺸﺘﺮي دارد و ﻛﻤﺘﺮ ﺑﻪ دﻧﺒﺎل اﻧﻌﻄﺎف ﭘـﺬﻳﺮي و ﻫﻤـﺎﻫﻨﮕﻲ ﺑـﺎ 
از ﻃﺮﻓﻲ در ﻣﺤﻮر ﻋﻤﻮدي ﻳﺎ ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠﻲ .ﺳﺖ ﻣﺤﻴﻂ ﺑﻴﺮوﻧﻲ ا
ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺧﺎرﺟﻲ ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن ﻧﻴﺰ ﺗﻮزﻳـﻊ اﻣﺘﻴـﺎزات در وﻳﮋﮔـﻲ –
ﻫﺎي ﭼﻬﺎرﮔﺎﻧﻪ ﮔﺮاﻳﺶ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ را ﺑﻪ ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠـﻲ 
  (2ﺟﺪول ﺷﻤﺎره )ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﺪ
  
  ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ ﺑﺮرﺳﻲ اﺑﻌﺎد  ﺛﺒﺎت و ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در 2ﺟﺪول 
  ﺑﻌﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ درﺻﺪ روﻳﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ :ﻧﺘﻴﺠﻪ
 ﮔﺮاﻳﺶ ﺑﻪ ﺛﺒﺎت
 ﺛﺒﺎت 2/48 65/9
  اﻧﻌﻄﺎف ﭘﺬﻳﺮي  2/27 45/4
 ﮔﺮاﻳﺶ ﺑﻪ ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠﻲ
  ﺗﻤﺮﻛﺰ داﺧﻠﻲ  2/48 65/8
  ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺧﺎرﺟﻲ  2/17 45/2
  
ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت در ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ ﻫﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺮ اﻣﺎ ﻫﺪف اﺻﻠﻲ 
اﺳﺎس ﻣـﺪل دﻧﻴﺴـﻮن ﺟﻤـﻊ اوري اﻃﻼﻋـﺎت و اراﺋـﻪ ﻳـﻚ ﺷـﻤﺎي 
اﺳﺖ ﺗﺎ ﺑﺮ اﺳﺎس آن ﺑﺘﻮان ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻋﻴﻨﻲ وﺿﻊ ﻣﻮﺟـﻮد  1ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
را درك ﻛﺮده و ﺟﻬﺖ ﮔﻴﺮي ﻫﺎي ﻛﻠﻲ را در ﺳـﻄﺢ ﺳﻴﺎﺳـﺘﮕﺬاري  
                                                                                                 
 eliforp  lanoitazinagrO1
ﺷﻤﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ اﺳﺎس (. 7831ﻣﻨﻮرﻳﺎن و ﻫﻤﻜﺎران)ﻣﺸﺨﺺ ﻧﻤﻮد
اﻣﺘﻴﺎزات  ﻫـﺮ ﻳـﻚ از ﺷـﺎﺧﺺ ﻫـﺎ در ﻗﺎﻟـﺐ ﭼـﺎرك ﻫـﺎي  درﺻﺪ
در ﺷـﻤﺎي . درﺻﺪ ﻃﺮاﺣﻲ و ﺗﺮﺳﻴﻢ ﻣـﻲ ﮔـﺮدد  001و 52،05،57
ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻪ ﺟﺰ دو ﺷﺎﺧﺺ ﺑﻘﻴﻪ ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎ در ﭼـﺎرك 



































   ..و ﻫﻤﻜﺎرانﺣﺠﺖ رﺣﻤﺎﻧﻲ   ﻋﺎرﺿﻪ ﻳﺎﺑﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺪل دﻧﻴﺴﻮن   
 ri.ca.SMUT.www :secneicS lacideM fO ytisrevinU narheT yB dehsilbuP
 95




  :ﺑﺤﺚ و ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي 
ﻓﺮﻫﻨﮓ در اﻳﻦ ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﺪ ﻛﻪ 
اﻳـﻦ  .دارد ﻗـﺮار  وﺿـﻌﻴﺖ ﻣﺘﻮﺳـﻄﻲ  در% 65و ﻳﺎ  2/8ﺑﺎ اﻣﺘﻴﺎز 
ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت  ﭘﻴﺸﻴﻦ در ﺳﺎﻳﺮ . ﻧﺘﻴﺠﻪ ﭼﻨﺪان ﻏﺎﻓﻠﮕﻴﺮ ﻛﻨﻨﺪه ﻧﻴﺴﺖ 
ﻴﺰ ﻛﻤﺎﺑﻴﺶ وﺿـﻌﻴﺖ ﻣﺸـﺎﺑﻬﻲ را ﻧﺸـﺎﻧﺪاده ﻧﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي اﻳﺮاﻧﻲ 
در ﻳـﻚ (7)اﻟﺒﺘـﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﺑﺮاﺗـﻲ و ﻫﻤﻜـﺎران.(01) (9()8)ﺑـﻮد
اﻣـﺎ در . ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن اﻳﺮان وﺿﻌﻴﺖ ﺑﺴﻴﺎر ﺑﻬﺘﺮي را ﻧﺸﺎن داده ﺑﻮد
ز ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي ﺳﺎزﮔﺎري ا)ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﺷﺎﺧﺺ ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري
از ﺷـﺎﺧﺺ ﻫـﺎي درﮔﻴـﺮ ﺷـﺪن در )و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬـﺎ % 54ﺑﺎ (
  .ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴﺎز را داﺷﺘﻪ اﻧﺪ% 94ﻳﺎ (ﻛﺎر
ﻧﻴـﺰ ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬـﺎ ( 8831)در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﺳـﺪي وﻫﻤﻜـﺎران  
ﻫﻤﺰﻣـﺎن در ﻫـﺮ دو ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ .ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴـﺎز را داﺷـﺘﻪ اﺳـﺖ
ﺎﻳﻴﻦ ﺑـﻮدن ﭘ ـ. ارزﺷﻬﺎي ﺑﻨﻴﺎدﻳﻦ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴـﺎز را داﺷـﺘﻪ اﻧـﺪ 
اﻣﺘﻴﺎز اﻳﻦ دو ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎﻋﺚ ﺷﺪه اﺳﺖ ﺗﺎ اﻣﺘﻴﺎز دو ﺑﻌﺪ ﺳﺎزﮔﺎري 
و در ﮔﻴﺮ ﺷﺪن در ﻛﺎر ﻛﺎﻫﺶ ﻳﺎﻓﺘﻪ و در ﻣﺠﻤﻮع در ﻣﺤﻮر اﻓﻘﻲ 
اﻳـﻦ در . ﻣﺪل ،ﺳﺎزﻣﺎن  ﮔﺮاﻳﺶ ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺑـﻪ ﺛﺒـﺎت ﻧﺸـﺎن دﻫـﺪ 
ﺣﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺷﺰاﻳﻂ ﻣﺤﻴﻄﻲ ﺑﺮاي ﺳﺎزﻣﺎن ﻫـﺎي ﺑﻬﺪاﺷـﺘﻲ از 
وﺿﻌﻴﺖ ﻣﺘﻐﻴﺮي اﺳﺖ و ﺟﻤﻠﻪ ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺻﻨﻌﺖ ﻧﻔﺖ در 
ﻫﻤﺰﻣـﺎن .اﻧﻌﻄﺎف ﭘﺬﻳﺮي در ﺑﺮاﺑﺮ اﻳﻦ ﺷـﺮاﻳﻂ ﻳـﻚ اﻟـﺰام اﺳـﺖ 
ﺳﺎزﮔﺎري ﻧﻴﺎز ﺑﻪ داﺷﺘﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎﻧﻲ ﺗﻮاﻧـﺎ دارد و اﻳـﻦ ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪي 
ﺿﻌﻒ در اﻳﻦ دو ﺑﻌﺪ ﻣﻲ . ﺧﻮد در ﮔﺮو ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎي آﻧﻬﺎﺳﺖ
  . (11)ﺗﻮاﻧﺪ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻛﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن را ﺗﺤﺖ ﺗﺎﺛﻴﺮ ﻗﺮار دﻫﺪ
ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﻫﺎ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ دال ﺑﺮ اﻳﻦ اﻣﺘﻴﺎزﭘﺎﻳﻴﻦ در ﺷﺎﺧﺺ 
ﺑﺎﺷﺪ  ﻛﻪ در اﻳﻦ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑـﻪ ،ﻣﻬﺎرت،آﻣﻮزش،اﻃﻼﻋـﺎت و 
در ﺑﺮرﺳﻲ ﻫـﺎ .ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي ﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﻮﺟﻪ ﻛﻤﺘﺮي ﺷﺪه اﺳﺖ
ﻛﻪ ﺑﻪ ﻣﻬﺎرت ﻣـﻮرد ﻧﻴـﺎز  51ﻣﺘﻮﺟﻪ ﻣﻲ ﺷﻮﻳﻢ ﻛﻪ ﺳﻮال ﺷﻤﺎره 
در ﺑﺮﺧﻮرد ﺑﺎ ﻣﺴﺎﻳﻞ ﻛﺎري ﻣﻲ ﭘﺮدازد و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺳﻮال ﺷـﻤﺎره 
ﻣﻮﺿﻮع ﺗﻔﻮﻳﺾ اﺧﺘﻴﺎر را ﻣﻮرد ﭘﺮﺳﺶ ﻗﺮار داده  اﻣﺘﻴـﺎز ﻛﻪ  11
از ﻃﺮﻓـﻲ ﺿـﻌﻒ ﻓﺮﻫﻨـﮓ درﺷـﺎﺧﺺ .ﻛﻤﺘﺮي ﻛﺴﺐ ﻛـﺮده اﻧـﺪ 
ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري ﻧﻴﺰ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﺸﺎﻧﺪﻫﻨﺪه دﻳﺪﮔﺎه اﻧﻔﻌـﺎﻟﻲ ﻧﺴـﺘﺐ 
در اﻳـﻦ ﺷـﺎﺧﺺ ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﺎن ﺑـﺎ اﻳـﻦ . ﺑﻪ ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري ﺑﺎﺷﺪ
ﮔﺰﻳﻨﻪ ﻛﻪ ﺗﻮﺻﻴﻪ ﻫﺎي ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن اﻏﻠﺐ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ اﻳﺠـﺎد ﺗﻐﻴﻴـﺮات 
را ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳـﺎﻳﺮ ﮔﺰﻳﻨـﻪ ﻫـﺎ %( 24)ﮔﺮدد ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻮاﻓﻘﺖ ﻣﻲ 
اﻳﻦ درﺣﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ اﻣﺘﻴﺎز دو ﺷـﺎﺧﺺ دﻳﮕـﺮ ﻳﻌﻨـﻲ .داﺷﺘﻪ اﻧﺪ
ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﻳﺠﺎد ﺗﻐﻴﻴﺮات ﺑﺎﻻﺗﺮ از ﻣﺸﺘﺮي ﻣﺪاري اﺳﺖ 
ﻛﻪ ﺧﻮد ﻣﻲ ﺗﻮاﻧـﺪ ﻧﺸـﺎﻧﻪ ﻫﻤﺴـﻮ ﻧﺒـﻮدن اﻃﻼﻋـﺎت ﻣﻮﺟـﻮد در 
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ﺑﺎﻗ ﻪﺘﻜﻧ ﺮﮕﻳد ﻪﺟﻮﺗ ﻞﻲﺒﺴﻧ ندﻮﺑ نزاﻮﺘﻣ  زﺎـﻴﺘﻣا  دﺎـﻌﺑا ﻪـﻤﻫ
ﺖﺳا . نﺎـﻴﻣ ﻲـﻧورد يﺎـﻫ ضﺎﻘﻨﺗ ﻞﻴﻟد ﻪﺑ ﺖﺳا ﺪﻘﺘﻌﻣ نﻮﺴﻴﻧد
 نﺎﻣزﺎـﺳ ﻚﻳ ياﺮﺑ ﻦﻜﻤﻣ ﺖﻴﻌﺿو ﻦﻳﺮﺘﻬﺑ ،ﮓﻨﻫﺮﻓ ﻒﻠﺘﺨﻣ دﺎﻌﺑا
ﺖﺳا ﻒﻠﺘﺨﻣ دﺎﻌﺑا نزاﻮﺘﻣ ﺪﺷر)1(  نﺎـﻴﻣ ﻲﮕﺘﺴﺒﻤﻫ ﻲﺳرﺮﺑ ﺎﻣا
،ﻒﻠﺘﺨﻣ يﺎﻫ ﻲﮔﮋﻳو  يﻮـﺤﻧ ﻪـﺑ ﺪـﻧز ﻲﻣ ﻢﻗر ار ﻲﺘﺒﺜﻣ ﺖﻴﻌﺿو
 ﻪـﻛ ﺪﻴﺳر ﻪﺠﻴﺘﻧ ﻦﻳا ﻪﺑ ناﻮﺗ ﻲﻣ ﺎﻫ ﻲﮕﺘﻴﺴﺒﻤﻫ ﻪﻋﻮﻤﺠﻣ زا ﻪﻛ
 زا ﻚﻳ ﺮﻫ زﺎﻴﺘﻣا رد ﺖﺒﺜﻣ تاﺮﻴﻴﻐﺗﺎﻫ ﻲﮔﮋﻳو  ﺪـﻧاﻮﺗ ﻲﻣ ﻲـﮔﮋﻳو 
 دﺮـﻜﻠﻤﻋ نا ﻊﺒﺗ ﻪﺑ و نﺎﻣزﺎﺳ ﮓﻨﻫﺮﻓ ﻞﻛ ﻦﻴﻨﭽﻤﻫ و ﺮﮕﻳد يﺎﻫ
ﺪﻫد ﺎﻘﺗرا ار نﺎﻣزﺎﺳ ﻲﻠﻛ . ﻦـﻳا رد تﺎـﻌﻟﺎﻄﻣ ﺮﻳﺎﺳ ﺎﻳ ﻪﺠﻴﺘﻧ ﻦﻳا
 ﻲـﺳرﺮﺑ ﺖـﻬﺟ ﻲـﺸﻫوﮋﭘ ﻪﻜﻧﻮـﺴﻴﻧد تﺎـﻌﻟﺎﻄﻣ ﻪـﻠﻤﺟ زا ﻪﻨﻴﻣز
 ﺮـﺑ ﻲﻧﺎﻣزﺎـﺳ ﺖﻛرﺎـﺸﻣ و ﻲﻧﺎﻣزﺎـﺳ يﺮﻳﺬﭘ قﺎﺒﻄﻧا نﺎﻴﻣ طﺎﺒﺗرا
 يور102 هداد مﺎﺠﻧا ﺎﻜﻳﺮﻣآ رد ﻒﻠﺘﺨﻣ ﻊﻳﺎﻨﺻ زا نﺎﻣزﺎﺳ و ﺖﺳا
 تﺎﻌﻟﺎﻄﻣ ﺎﺑ ﻦﻴﻨﭽﻤﻫيﺮﮕﻳد  يراﺰـﺑا ﺎـﺑ تﺎﻌﻟﺎﻄﻣ ﻦﻳا ﻲﻣﺎﻤﺗ ﻪﻛ
ﺎﺣ ﺶﻫوﮋﭘ رد هﺪﺷ ﻪﺘﻓﺮﮔ رﺎﻛ ﻪﺑ راﺰﺑا ﺎﺑ ﻪﺑﺎﺸﻣ ﻪـﺘﻓﺮﮔ مﺎﺠﻧا ﺮﺿ
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Abstract 
Background: This study attempts to review dimensions and indicators of organizational culture in 
Petroleum Industry Health Organizations utilizing Denison navigation framework and provide practical 
solutions to improve the situation based on strengths and weaknesses identification. 
Material and Methods: Thisapplied study was a descriptive - analytical one which performed using 
field assessment.Population study included all staffs of the organization's headquarters in Petroleum 
Industry Health Organization using systematic random sampling based on employeeslist and 110 staffs 
were selectedfinally. SurveyingOrganizational Culture Denison (DOCS, 2007) was used for data 
collectionin which the overall cultureOrganization and its characteristics and indicators were measured 
and the results compared with the global average. 
Results:The overall score of the corporate culture was in the middle status (2.8) and score of four 
maincharacters had fluctuation in the range 2.6 to 2.9. Fundamental values (3.1) had the most score and 
customer orientation (2.2) and development of capabilities (2.4) obtained the least scores in 12th 
indicators which these two indicators were identified as significant points to improve organizational 
culture. 
Conclusion:The scores revealed considerable distance with average global rates, but the scores are 
similar to other Iranian studies. The weakness of organizational culture in two indicators including 
“customer orientation” and “development of capabilities”can affect optimal organization performance 
through organization's compliance ability with environmental changes. 
Keywords: Organizational Culture, Petroleum Industry Health Organization, DenisonModel 
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